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Info Artikel Abstrak 
Kinerja bidan sebagai bagian dari sumber daya manusia yang dimiliki rumah 
sakit akan mempengaruhi kinerja institusi jasa kesehatan yang bersangkutan 
secara keseluruhan. Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh 
dari karakteristik individu (meliputi umur, masa kerja, status kepegawaian, 
keterampilan, dan motivasi) serta faktor ekstrinsik (meliputi imbalan, beban 
kerja, supervisi, dan pelatihan) terhadap kinerja bidan. Penelitian survey 
eksplanatori ini menggunakan seluruh bidan yang bertugas di ruang kebidanan 
rawat inap RSUD Langsa yang berjumlah 47 orang sebagai responden. Data 
dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis dengan metode regresi logistik. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa status kepegawaian, keterampilan dan 
motivasi dari karakteristik individu serta supervisi dan pelatihan dari faktor 
ekstrinsik yang berpengaruh signifikan terhadap kinerja bidan. Lebih jauh, 
motivasi diidentifikasi sebagai variabel yang dominan mempengaruhi kinerja 
bidan. 
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Article Info Abstract 
The performance of the midwife as part of the human resources owned by the 
hospital will affect the performance of the health service institution concerned 
as a whole. The purpose of this study was to analyze the effect of individual 
characteristics (including age, years of service, employment status, skills, and 
motivation) and extrinsic factors (including rewards, workload, supervision, 
and training) on the performance of midwives. This explanatory survey 
research used all of the midwives who served in the inpatient obstetrics room at 
Langsa Hospital, amounting to 47 people as respondents. Data were collected 
through questionnaires and analyzed by logistic regression method. The results 
showed that employment status, skills and motivation from individual 
characteristics as well as supervision and training from extrinsic factors had a 
significant effect on the performance of midwives. Furthermore, motivation was 
identified as the dominant variable influencing the performance of midwives. 
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PENDAHULUAN 
Persaingan antar perusahaan di era 
globalisasi semakin tajam, sehingga sumber 
daya manusia (SDM) dituntut untuk terus 
menerus mampu mengembangkan diri sendiri 
secara proaktif. SDM harus menjadi manusia-
manusia pembelajar, yaitu pribadi-pribadi 
yang mau belajar dan bekerja keras dengan 
penuh semangat, sehingga potensi insaninya 
berkembang maksimal. Satu hal yang makin 
disadari pada dasa warsa ini adalah sumber 
daya manusia merupakan aset organisasi yang 
paling tinggi dibanding dengan sumber daya 
lainnya (Azwar, 2014; Buil et al., 2018; 
Purwanto et al., 2020). Bidan sebagai salah 
satu sumber daya manusia yang dimiliki oleh 
rumah sakit yang harus dikelola dengan tepat 
dalam proses menghasilkan jasa medis dan 
merupakan salah satu bagian yang paling 
penting dan tanggung jawab yang paling 
menantang dalam usaha kesehatan. Apalagi 
seiring kemajuan teknologi dan dinamika 
masyarakat, tuntutan kebutuhan masyarakat 
akan peningkatan pelayanan kesehatan ibu 
dan anak merupakan suatu tantangan yang 
cukup berat. 
Berdasarkan informasi yang diperoleh 
dari kepala ruangan kebidanan di RSUD Kota 
Langsa diperoleh fenomena kemampuan dan 
pengalaman sebagai bidan masih belum 
maksimal dimana keterampilan dalam 
memberikan asuhan kebidanan masih terbatas 
pada keterampilan bersifat esensial dasar 
namun kurang memiliki kompetensi berbasis 
emergensi komprehensif, sementara berdasar-
kan data yang diperoleh bahwa 68,7% kasus 
yang dirujuk ke rumah sakit adalah kasus 
yang memerlukan penanganan komprehensif. 
Selain itu, terindikasi pengalaman yang 
diperoleh lebih berasal dari pengalaman 
selama bekerja di rumah sakit, namun hanya 
sedikit pengalaman yang sesuai dengan 
kompetensi bidan, sehingga terlihat bahwa 
bidan yang memberikan asuhan kebidanan 
mayoritas adalah yang telah lama bekerja dan 
yang berusia rata-rata diatas 35 tahun. 
Dalam menghadapi perkembangan yang 
kompetitif dan terglobalisasi, perusahaan 
membutuhkan karyawan yang berprestasi 
tinggi; karenanya perlu dilakukan penilaian 
yang menggambarkan kinerja karyawan 
(Rivai et al., 2012; Andayani & Tirtayasa, 
2019). Kinerja SDM adalah hasil atau tingkat 
keberhasilan seseorang secara keseluruhan 
selama periode tertentu dalam melaksanakan 
tugas dibandingkan berbagai kemungkinan, 
seperti standar hasil kerja, target, sasaran/ 
kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu 
dan telah disepakati bersama (Mulyasari, 
2018; Murti & Srimulyani, 2013; Diamantidis 
& Chatzoglou, 2019). Kinerja merupakan 
konstruksi multidimensi yang mencakup 
sejumlah faktor yang mempengaruhinya 
(Mangkuprawira, 2012; Ardiansyah & 
Sulistiyowati, 2018). Artikel ini berfokus 
pada karakteristik individu yang meliputi 
umur, masa kerja, status kepegawaian, 
keterampilan, dan motivasi, serta faktor 
ekstrinsik yang meliputi imbalan, beban kerja, 
supervisi, dan pelatihan. 
Beberapa hal yang telah disebutkan 
menjadi alasan meneliti fenomena tentang 
pengaruh dari karakteristik individu serta 
faktor ekstrinsik terhadap kinerja bidan. 
Obyek penelitian pada Rumah Sakit Umum 
Daerah Kota Langsa, khususnya di ruang 
kebidanan rawat inap. 
 
Kinerja Bidan 
Sasaran utama manajemen sumberdaya 
manusia adalah menciptakan sistem pember-
dayaan personil yang dapat menampilkan 
kinerja produktif. Kinerja berasal dari kata job 
performance atau actual performance yang 
berarti prestasi kerja prestasi sesungguhnya 
yang dicapai seseorang. Menurut pendekatan 
perilaku dalam manajemen, kinerja adalah 
kuantitas ataupun kualitas sesuatu yang 
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dihasilkan atau jasa yang diberikan seseorang 
yang melakukan pekerjaan berdasarkan 
standar yang ditetapkan (Luthans et al., 2015; 
Dessler, 2016). 
Kinerja juga adalah tingkat keberhasilan 
seseorang secara keseluruhan selama periode 
tertentu dalam melaksanakan tugas baik 
secara kuantitas maupun kualitas yang dicapai 
oleh seseorang dalam melaksanakan tugas 
sesuai tanggung jawab yang diberikan seperti 
standar hasil kerja, target atau sasaran atau 
kriteria yang telah ditentukan yang disepakati 
bersama (Rivai et al., 2015; Sutrisno, 2015). 
Dengan demikian, manajemen kinerja adalah 
keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk 
meningkatkan kinerja perusahaan ataupun 
organisasi, termasuk kinerja masing-masing 
individu dan kelompok kerja di perusahaan. 
Proses penilaian prestasi ditujukan 
untuk memahami prestasi kerja seseorang. 
Penilaian kinerja perlu memiliki standar 
kinerja serta ukuran kinerja. Sistem penilaian 
memerlukan standar kinerja yang mencermin-
kan seberapa jauh keberhasilan sebuah 
pekerjaan telah dicapai (Sutrisno, 2015; 
Yuniarsih, 2013; Luthans et al., 2015). Agar 
efektif, standar perlu berhubungan dengan 
hasil yang diinginkan dari tiap pekerjaan. Hal 
tersebut dapat diuraikan dari analisis 
pekerjaan dengan menganalisis hubungannya 
dengan kinerja karyawan saat sekarang.  
Bidan sebagai suatu profesi disiapkan 
melalui pendidikan formal agar lulusannya 
dapat melaksanakan/mengerjakan pekerjaan 
yang menjadi tanggung jawabnya secara 
profesional. Keberadaan bidan di Indonesia 
sangat diperlukan untuk meningkatkan derajat 
kesejahteraan ibu dan janinnya, dengan 
wilayah pelayanan berada di mana-mana dan 
kapan saja selama ada proses reproduksi 
manusia (Batbuall, 2019; Suryani et al., 
2020). Bidan dalam melaksanakan peran, 
fungsi dan tugasnya didasarkan kepada 
kompetensi dan kewenangan yang diberikan, 
yang diatur melalui Peraturan Menteri 
Kesehatan (Permenkes) No. 900/Menkes/SK/ 
VIII/2002 dimana wewenang seorang bidan 
mencakup: (1) pelayanan kebidanan yang 
meliputi pelayanan kesehatan ibu dan anak; 
(2) pelayanan Keluarga Berencana; serta,    
(3) pelayanan kesehatan masyarakat. 
Nilai kinerja bidan yang dianalisis pada 
artikel ini berpedoman dari penilaian kinerja 
Pegawai Negeri Sipil (PNS) yang tercantum 
pada Peraturan Pemerintah (PP) Nomor 46 
tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja 
Pegawai Negeri Sipil, yaitu: (a) 91 – keatas 
dinilai “Sangat Baik”; (b) 76-90 dinilai Baik; 
(c) 61-75 dinilai “Cukup”; (d) 51-60 dinilai 
“Kurang‟; dan, (e) 50 ke bawah dinilai 
“Buruk”.  
Penilaian ini selanjutnya dihubungkan 
dengan indikator kinerja utama, yaitu kualitas 
kerja, kuantitas kerja, pelaksanaan tugas, dan 
tanggungjawab (Wirawan, 2012; Mangku-
negara, 2010). Kualitas kerja adalah seberapa 
baik seorang karyawan mengerjakan apa yang 
seharusnya dikerjakan; kuantitas kerja adalah 
seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam 
satu harinya. kuantitas kerja ini dapat dilihat 
dari kecepatan kerja masing-masing pegawai; 
pelaksanaan tugas yaitu bagaimana  karyawan 
mampu melakukan tugasnya dengan akurat 
atau tidak ada kesalahan; serta tanggungjawab 
terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan 
kewajiban karyawan untuk melaksanakan 
pekerjaan yang diberikan perusahaan. 
 
Karakteristik Individu 
Salah satu faktor yang dinilai 
mempengaruhi kinerja seorang pegawai 
adalah karakteristik individu. Setiap orang 
mempunyai pandangan, tujuan, kebutuhan 
dan kemampuan yang berbeda satu sama lain 
sehingga memiliki karakteristik individu yang 
berbeda antara mereka. Karakteristik individu 
diantaranya meliputi usia, masa kerja, status 
kepegawaian, keterampilan, dan motivasi. 
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Perbedaan ini umumnya terbawa dalam dunia 
kerja, meskipun bekerja ditempat yang sama 
(Dessler, 2016; Robbins & Judge, 2013). 
Faktor karakteristik individu ini karenanya 
ditengarai merupakan unsur yang berfungsi 
membentuk kinerja seseorang menjalankan 
pekerjaan atau tugasnya, tanpa terkecuali 
dengan kinerja bidan di rumah sakit. 
Usia adalah lama hidup seseorang yang 
dihitung sejak lahir sampai dengan penelitian 
ini dilakukan. Hubungan antara usia dan 
kinerja karyawan telah diuji oleh beberapa 
peneliti. Hasil riset von Bonsdorff et al. 
(2016) serta Suswati (2015) memperoleh hasil 
bahwa usia memiliki hubungan yang positif 
terhadap kinerja. Namun sebaliknya, studi Vu 
et al. (2019) menemukan usia memiliki 
hubungan negatif terhadap kinerja Dengan 
demikian, masih terdapat gap riset terkait 
hubungan usia dan kinerja pegawai, sehingga 
dimunculkan hipotesis penelitian: 
H1: Usia berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja bidan. 
Masa kerja adalah lamanya seorang 
bidan bekerja dalam melaksanakan kegiatan 
keprofesian kebidanan dan dapat di ukur 
dengan waktu. Studi milik Maryam (2014) 
serta Suswati (2015) menemukan masa kerja 
memiliki hubungan positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Studi Sugito et al. 
(2019) di sisi lain memperoleh hasil terdapat 
pengaruh negatif dari masa kerja terhadap 
kinerja guru. Sementara itu, studi Lasut et al. 
(2017) menggunakan uji beda menemukan 
tidak ada perbedaan kinerja pegawai dilihat 
dari masa kerja. Dengan demikian, masih 
terdapat gap riset terkait hubungan masa kerja 
dan kinerja pegawai, sehingga dimunculkan 
hipotesis penelitian: 
H2: Masa kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja bidan. 
 
Status kepegawaian adalah kedudukan 
atau posisi seorang bidan dalam pelaksanaan 
tugas keprofesian di rumah sakit yang 
dibuktikan dengan SK. Studi milik Aspita & 
Sugiono (2018) serta milik Ola et al. (2019) 
memperoleh pengaruh parsial bersifat positif 
dan signifikan. Sebaliknya, studi Hendrajana 
et al. (2017) menemukan hasil bahwa status 
kepegawaian memiliki pengaruh negatif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan 
demikian, masih terdapat gap riset terkait 
hubungan status kepegawaian dan kinerja 
pegawai, sehingga dimunculkan hipotesis 
penelitian: 
H3: Status kepegawaian memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja bidan. 
Keterampilan yaitu keahlian, kecakapan 
dan kompetensi seorang bidan di dalam 
menjalankan profesi atau tugasnya yang 
meliputi pemberian asuhan kepada ibu 
bersalin, ibu nifas dan asuhan bayi baru lahir. 
Studi Kasmini et al. (2017) serta Saban et al. 
(2020) memperoleh temuan empisis bahwa 
keterampilan mempunyai pengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Studi Dewi (2020) mempertegas adanya 
pengaruh yang positif dan signifikan oleh 
keterampilan terhadap kinerja pegawai. 
Berdasarkan hasil-hasil tersebut dimunculkan 
hipotesis penelitian: 
H4: Keterampilan berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja bidan. 
Motivasi adalah stimulus atau dorongan 
yang berpengaruh serta membangkitkan 
semangat dari dalam diri bidan dan di luar 
yang berhubungan dengan lingkungan kerja. 
Temuan-temuan empiris milik Sugito et al. 
(2019) ataupun Kasmini et al. (2017) 
menunjukkan bahwa motivasi mempunyai 
pengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 
Studi empiris Paais & Pattiruhu (2020) juga 
menemukan adanya pengaruh positif dan 
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signifikan dari motivasi atas kinerja pegawai. 
Berdasarkan sejumlah temuan itu, maka 
dimunculkan hipotesis penelitian: 
H5: Motivasi memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kinerja bidan. 
 
Faktor Ekstrinsik 
Selain karakteristik individu, faktor 
ekstrinsik juga dinilai berpengaruh terhadap 
kinerja seorang individu. Di dalam organisasi 
faktor ekstrinsik merupakan faktor yang 
berada diluar dari individu yang dianggap 
juga mempengaruhi kinerja dari seseorang 
(Dessler, 2016; Sutrisno, 2015; Robbins & 
Judge, 2013). Faktor ekstrinsik yang mem-
pengaruhi kinerja seseorang dapat berasal dari 
organisasi dan lingkungan organisasi itu. 
Dalam penelitian ini faktor ekstrinsik yang 
diteliti yaitu imbalan, beban kerja, supervisi 
dan pelatihan. 
Imbalan merupakan kompensasi dalam 
bentuk upah, insentif, dan reward yang 
diberikan kepada bidan setelah mereka 
memberikan kemampuan, keahlian serta 
usahanya kepada organisasi. Hasil riset Ramli 
(2018) menemukan imbalan atau kompensasi 
secara parsial berpengaruh signifikan atas 
kinerja karyawan. Studi-studi empiris milik 
Aspita & Sugiono (2018) serta Saban et al. 
(2020) memperoleh bahwa imbalan memiliki 
hubungan yang positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Dengan demikian maka 
dimunculkan hipotesis penelitian: 
H6: Imbalan memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kinerja bidan. 
Beban kerja adalah tanggung jawab 
seorang bidan yang memiliki kemampuan dan 
kewenangan dalam melaksanakan kegiatan 
keprofesian kebidanan berdasarkan ilmu yang 
dimiliki sesuai tupoksi dan di luar tupoksi 
dalam jangka waktu tertentu. Studi riset milik 
Siswanto et al. (2019) serta Dhelvia & 
Soegoto (2018) menemukan bahwa beban 
kerja memiliki pengaruh yang positif dan 
signifikan atas kinerja karyawan. Namun 
sebaliknya, studi empiris milik Soelton et al. 
(2018) memperoleh bahwa beban kerja tidak 
memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai. 
Dengan demikian dimunculkan hipotesis 
penelitian: 
H7: Beban kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja bidan. 
Supervisi adalah pengamatan secara 
langsung dan berkala oleh atasan terhadap 
pekerjaan yang dilaksanakan oleh bawahan. 
Penelitian Rahmawan & Masruroh (2020) 
serta Harpis & Bahri (2020) mengidentifikasi 
pelaksanaan supervisi memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Temuan empiris dari studi Zulkifli & Gani 
(2018) juga memperoleh bahwa supervisi 
memiliki pengaruh positif dan signifikan atas 
kinerja pegawai. Atas pemikiran tersebut, 
dimunculkan hipotesis penelitian: 
H8: Supervisi memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kinerja bidan. 
Pelatihan adalah keterlibatan bidan 
dalam kegiatan pendidikan non formal yang 
pernah diikuti dalam waktu singkat dalam 
rangka meningkatkan pengetahuan dan 
keterampilan keprofesian kebidanan dalam 
bekerja. Studi milik Guan & Frenkel (2019) 
menemukan bahwa program pelatihan yang 
diikuti memiliki pengaruh yang positif 
terhadap kinerja pegawai. Temuan empiris 
dari studi empiris milik Sendawula et al. 
(2018) serta Mukminin et al. (2020) juga 
mengidentifikasi bahwa pelatihan memiliki 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Dengan demikian maka 
dimunculkan hipotesis penelitian: 
H9: Pelatihan memiliki pengaruh signifikan 
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METODE PENELITIAN 
Penelitian survey ini menganalisis 
pengaruh karakteristik individu (umur, masa 
kerja, status kepegawaian, keterampilan, 
motivasi) dan faktor ekstrinsik (imbalan, 
beban kerja, supervisi dan pelatihan) terhadap 
kinerja bidan.  
Responden adalah seluruh bidan yang 
bertugas di ruang kebidanan rawat inap 
Rumah Sakit Umum Daerah Langsa yang 
berjumlah 47 orang. Pengumpulan data 
primer menggunakan kuisioner, dan didukung 
oleh wawancara langsung.  
 
Pengukuran Variabel 
Kinerja bidan dinilai menggunakan 
kuisioner yang berisi pernyataan mengenai 
standar kerja bidan berdasarkan Keputusan 
Menteri Kesehatan RI no 900/MENKES/SK/ 
VII/2002 yang terdiri dari asuhan persalinan, 
asuhan nifas dan asuhan bayi baru lahir 
dengan kategori „Kurang Baik‟ jika total skor 
< 75, serta kategori „Baik‟ jika total skor       
≥ 75. 
Pengukuran variabel usia menggunakan 
dua kategori, adalah: (a) < 35 tahun; dan,    
(b) ≥ 35 tahun. Pengukuran masa kerja 
menggunakan dua kategori, yaitu: (a) baru < 5 
tahun; serta, (b) Lama ≥ 5 tahun. Status 
kepegawaian diukur dengan menggunakan 
tiga kategori, adalah: (a) ASN; (b) honor; dan,   
(c) kontrak. 
Untuk variabel-variabel keterampilan, 
motivasi, imbalan, beban kerja, supervise dan 
pelatihan, diukur melalui 5-skala Likert, yaitu 
rentang skor 1 untuk jawaban „Tidak Pernah‟ 
atau „Rendah Sekali‟ sampai skor 5 untuk 
jawaban „Selalu‟ atau „Sangat Tinggi‟. 
Variabel keterampilan diukur menggunakan 
23 indikator dengan kategori „Tidak Baik‟ 
jika total skor ≤ 69, serta kategori „Baik‟ jika 
total skor > 69. Variabel motivasi diukur 
menggunakan 10 indikator dengan kategori 
„Tidak Baik‟ jika total skor ≤ 30, serta 
kategori „Baik‟ jika total skor > 30. Variabel 
imbalan diukur menggunakan 3 indikator 
dengan kategori „Tidak Baik‟ jika total skor  
≤ 9, serta kategori „Baik‟ jika total skor > 9. 
Variabel beban kerja diukur menggunakan 3 
indikator dengan kategori „Tidak Baik‟ jika 
total skor ≤ 9, serta kategori „Baik‟ jika total 
skor > 9. Variabel supervisi diukur meng-
gunakan 3 indikator dengan kategori „Tidak 
Baik‟ jika total skor ≤ 9, serta kategori „Baik‟ 
jika total skor > 9. 
 
Metode Analisis Data 
Ada beberapa tahapan dalam proses 
analisis data yang dilakukan. Tahap analisis 
univariat yang djalankan untuk memperoleh 
gambaran mengenai distribusi frekuensi untuk 
masing-masing variabel yang dianalisis. 
Tahap berikutnya yaitu melakukan uji chi-
square untuk menganaliis hubungan masing-
masing variabel independen dengan variabel 
dependen, dengan batas signifikansi (α) 
sebesar 0,05. Hasil uji statistik dikatakan 
signifikan apabila nilai p lebih kecil dari  
(0,05); sebaliknya, dikatakan tidak signifikan 
apabila nilai p lebih kecil dari  (0,05). 
Tahap terakhir yaitu melakukan analisis 
regresi logistik ganda, dengan tujuan meng-
analisis pengaruh lebih dari satu variabel 
independen terhadap variabel dependen. Uji 
regresi logistik dengan menggunakan metode 
Backward LR dimana variabel yang tidak 
signifikan dengan nilai p > 0,05 akan 
dikeluarkan secara bertahap (step by step). 
Sebelum uji ini dilakukan, terlebih dahulu 
dilakukan pemilihan variabel yang memenuhi 
syarat yaitu jika nilai p < 0,05 diperoleh saat 




Hasil olah data berkaitan dengan 
distribusi frekuensi serta uji chi-square 
dirangkum dalam Tabel 1. 
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p-value Kurang Baik Baik 
N % N % N % 
Umur       
0,719 <35 tahun 7 70,0 3 30,0 10 100,0 
≥35 tahun 22 59,5 15 40,5 37 100,0 
Masa Kerja       
0,449 < 5 tahun 7 77,8 2 22,2 9 100,0 
≥ 5 tahun 22 57,9 16 42,1 38 100,0 
Status Kepegawaian       
0,0001 
Kontrak 23 92,0 2 8,0 25 100,0 
Honor 1 50,0 1 50,0 2 100,0 
ASN 5 25,0 15 75,0 20 100,0 
Keterampilan       
0,0002 Tidak baik 24 77,4 7 22,6 31 100,0 
Baik 5 31,2 11 68,8 16 100,0 
Motivasi       
0,0001 Tidak baik 24 88,9 3 11,1 27 100,0 
Baik 5 25,0 15 75,0 20 100,0 
Sumber: Data diolah, 2020. 




p-value Kurang Baik Baik 
N % N % N % 
Imbalan       
0,372 Tidak baik 10 71,4 4 28,6 14 100,0 
Baik 19 57,6 14 42,4 33 100,0 
Beban Kerja       
0,282 Tidak baik 7 50,0 7 50,0 14 100,0 
Baik 22 66,7 11 33,3 33 100,0 
Supervisi       
0,011 Tidak baik 22 75,9 7 24,1 29 100,0 
Baik 7 38,9 11 61,1 18 100,0 
Pelatihan       
0,031 Tidak pernah 24 72,7 9 27,3 33 100,0 
Jarang  5 35,7 9 64,3 14 100,0 
Sumber: Data diolah, 2020. 
Hasil distribusi frekuensi pada Tabel 1 
untuk variabel-variabel dari karakteristik 
individu mengindikasikan bahwa mayoritas 
responden memiliki umur lebih besar atau 
sama dengan 35 tahun (37 orang atau 78,7 
persen), masa kerja lebih lama atau sama 
dengan 5 tahun (38 orang atau 80,9 persen), 
status kepegawaian sebagai pegawai kontrak 
(25 orang atau 53,2 persen), tingkat 
keterampilan pada level tidak baik (31 orang 
atau 66,0 persen), serta motivasi kerja pada 
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Hasil uji chi-square dalam Tabel 1 
mengenai hubungan antara variabel-variabel 
dari karakteristik individu (yaitu: umur, masa 
kerja, status kepegawaian, keterampilan, dan 
motivasi) dengan kinerja bidan. Berdasarkan 
kriteria penilaian diperoleh ada tiga variabel 
independen dari karakteristik individu yang 
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 
bidan, yaitu status kepegawaian (p = 0,0001 < 
0,05), keterampilan (p = 0,0002 < 0,05), serta 
motivasi (p = 0,0001 < 0,05). Sementara dua 
variabel independen lainnya tidak memiliki 
pengaruh yang signifikan, yaitu usia (p = 
0,719 > 0,05), serta masa kerja (p = 0,449 > 
0,05). Hasil penelitian ini membuktikan 
hipotesis ketiga (H3), hipotesis keempat (H4), 
dan hipotesis kelima (H5) bisa diterima; dan 
menolak hipotesis pertama (H1), dan 
hipotesis kedua (H2). 
Berikutnya, hasil distribusi frekuensi 
pada Tabel 2 untuk variabel-variabel dari 
faktor ekstrinsik menunjukkan mayoritas 
responden memiliki imbalan pada level baik 
(33 orang atau 70,2 persen), beban kerja pada 
level baik (33 orang atau 70,2 persen), 
supervisi pada level tidak baik (29 orang atau 
61,7 persen), serta pelatihan pada level tidak 
pernah (33 orang atau 70,2 persen). 
Tabel 2 juga merangkum hasil uji chi-
square mengenai hubungan antara variabel-
variabel dari faktor ekstrinsik (yaitu: imbalan, 
beban kerja, supervisi, dan pelatihan) dengan 
kinerja bidan. Berdasarkan kriteria penilaian 
diperoleh ada dua variabel independen dari 
faktor ekstrinsik yang memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja bidan, yaitu 
supervisi (p = 0,011 < 0,05), serta pelatihan (p 
= 0,031 < 0,05). Sementara dua variabel 
independen lainnya tidak memiliki pengaruh 
yang signifikan, yaitu imbalan (p = 0,372 > 
0,05), serta beban kerja (p = 0,282 > 0,05). 
Hasil penelitian ini membuktikan hipotesis ke 
delapan (H8) dan hipotesis ke sembilan (H9) 
bisa diterima; serta menolak hipotesis ke 
enam (H6), dan hipotesis ketujuh (H7). 
Berdasarkan hasil-hasil dalam Tabel 1 
dan Tabel 2 diperoleh terdapat lima variabel 
independen yang terpilih untuk dimasukkan 
ke dalam uji multivariat karena memiliki p-
value dibawah  (0,05). Kelima variabel itu 
adalah status kepegawaian, keterampilan, 
motivasi, supervisi, serta pelatihan; yang 
selanjutnya dianalisis menggunakan teknik uji 
regresi logistik ganda dengan metode 
Backward LR dimana variabel yang tidak 
signifikan dengan nilai p > 0,05 akan 
dikeluarkan secara bertahap (step by step).  
Hasil akhir dari analisis regresi logistik 
berganda tentang pengaruh antara variabel 
independen terhadap variabel dependen dalam 
penelitian ini dirangkum dalam Tabel 3. Hasil 
itu menunjukkan ada pengaruh dari motivasi, 
keterampilan dan supervisi terhadap kinerja 
bidan di RSUD Kota Langsa dengan p-value 
< 0,005. Dari hasil uji regresi logistik ganda 
ini juga diidentifikasi bahwa variabel yang 
dominan memengaruhi kinerja bidan adalah 
motivasi dengan nilai Exp B sebesar 27,784 
yang berarti bidan memiliki motivasi kerja 
baik sebesar 27,784 kali kemungkinan kinerja 
baik di RSUD Kota Langsa dibandingkan 
dengan motivasi tidak baik. 
Tabel 3. Hasil Analisis Regresi Logistik Berganda 
Variabel B p-value Exp B 95% Cl 
Constant -3,896    
Motivasi 3,324 0,001 27,784 3,870-199,483 
Keterampilan 2,281 0,023 9,784 1,362-70,256 
Supervisi 2,055 0,039 7,807 1,114-54,694 
Sumber: Data diolah, 2021. 
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Pembahasan 
Hasil yang diperoleh membuktikan 
tidak ada pengaruh usia terhadap kinerja 
bidan pada obyek penelitian. Hal ini berarti 
bahwa kinerja pegawai tidaklah ditentukan 
secara nyata oleh faktor usia pegawai yang 
bersangkutan, sehingga tidak sesuai dengan 
temuan riset von Bonsdorff et al. (2016), 
Suswati (2015) serta Vu et al. (2019). Hasil 
ini menolak anggapan bahwa semakin tua 
seorang bidan maka semakin merosot 
kinerjanya, karena keterampilan, kecepatan, 
kecekatan kekuatan dan koordinasi dirinya 
menurun dengan berjalannya waktu. Bidan 
yang dianggap sudah berumur juga kerap 
bersikap kurang luwes dan menolak 
penerapan teknologi baru. Tetapi ada 
sejumlah kualitas positif yang dimiliki oleh 
bidan yang lebih tua berdasarkan pengalaman, 
pertimbangan, etika kerja yang kuat serta 
komitmennya terhadap mutu pekerjaannya. 
Hasil yang diperoleh ini membuktikan 
bahwa tidak ada pengaruh yang signifikan 
dari masa kerja dengan kinerja bidan, sesuai 
temuan empiris milik Lasut et al. (2017) 
tetapi berbeda dengan temuan Maryam 
(2014), Suswati (2015) dan Sugito et al. 
(2019). Dengan demikian, hasil ini menolak 
argumen bahwa semakin lama masa kerja 
seorang pegawai maka akan menghasilkan 
kinerja yang tinggi. Masa kerja menjadi salah 
satu faktor yang dapat meningkatkan kinerja 
sekaligus dapat menurunkan kinerja karyawan 
jika tidak diperhatikan secara benar oleh 
pihak perusahaan (Luthans et al., 2015; 
Dessler, 2016). Masa kerja bidan sebagian 
besar lama namun tidak menyebabkan kinerja 
bidan baik. Faktor tidak adanya hubungan 
antara masa kerja bisa disebabkan karena 
terjadi kejenuhan terhadap rutinitas pekerjaan 
dan kebiasaan dalam memberikan asuhan 
kebidanan, juga karena kurangnya pembinaan 
mengenai pelayanan dan asuhan kebidanan 
terbaru terhadap para bidan. Bertambahnya 
lama kerja seorang bidan sebaiknya disertai 
kegiatan untuk meningkatkan keterampilan, 
pengetahuan, dan kemampuan setiap individu 
agar tidak terjadi kejenuhan terhadap rutinitas 
sehingga kualitas pelayanan kebidanan 
menjadi lebih baik. 
Hasil empiris lain menunjukkan bahwa 
ada hubungan positif dan signifikan antara 
status kepegawaian dengan kinerja bidan, 
sesuai dengan temuan empiris milik Aspita & 
Sugiono (2018) serta Ola et al. (2019). Status 
kepegawaian yang dimiliki bidan sebagian 
besar adalah kontrak. Setiap individu dalam 
masyarakat memiliki status sosialnya masing-
masing. Status merupakan perwujudan atau 
pencerminan dari hak dan kewajiban individu 
dalam tingkah lakunya (Sutrisno, 2015; 
Dessler, 2016). Status sosial sering pula 
disebut sebagai kedudukan atau posisi, 
peringkat seseorang di dalam kelompok 
masyarakatnya. Pada semua sistem sosial 
tentu terdapat berbagai macam kedudukan 
atau status. Dan setiap status memiliki peran 
dan tanggungg jawab yang berbeda pula. 
Demikian pula dengan status kepegawaian 
seorang bidan di rumah sakit memiliki peran 
dan tangggung jawab yang berbeda dan 
mempengaruhi kinerja bidan tersebut. 
Hasil empiris juga menemukan bahwa 
ada hubungan yang signifikan antara 
keterampilan dengan kinerja bidan. Hasil ini 
menegaskan temuan empiris milik Kasmini et 
al. (2017), Saban et al. (2020) serta Dewi 
(2020). Hal ini karena bidan merupakan suatu 
profesi, dimana profesi merupakan suatu 
pekerjaan yang menuntut keahlian atau 
keterampilan dari pelakunya. Dengan 
keterampilan kerja yang dimiliki seorang 
bidan, maka pekerjaan yang menjadi 
tanggung jawabnya dapat terselesaikan secara 
efektif dan efisien. Hal ini sejalan dengan 
pemahaman bahwa keterampilan atau 
kompetensi adalah suatu karakteristik dasar 
dari seseorang yang memungkinkannya 
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memberikan kinerja unggul dalam pekerjaan, 
peran, atau situasi tertentu (Yuniarsih, 2013; 
Batbuall, 2019). Keterampilan adalah hal-hal 
yang orang bisa lakukan dengan baik. 
Keterampilan bidan sebagai tenaga pelayanan 
kesehatan sangat menentukan keberhasilan 
pelaksanaan perannya di tengah masyarakat. 
Apabila seorang tenaga bidan mempunyai 
kemampuan yang baik tentang pelayanan 
kesehatan diharapkan mampu melakukan 
tugas dan fungsinya dengan baik pula. 
Keterampilan sebagai ungkapan dan per-
wujudan diri individu termasuk kebutuhan 
pokok manusia yang bilamana terwujud 
memberikan rasa kepuasan dan keberhasilan 
yang mendalam, yang pada akhirnya dapat 
menentukan dan meningkatkan makna hidup 
manusia dengan segala kompleksitasnya. 
Hasil empiris berikutnya memperoleh 
bahwa ada hubungan yang signifikan antara 
motivasi dengan kinerja bidan, yang mana 
menegaskan temuan milik Sugito et al. 
(2019), Kasmini et al. (2017), serta Paais & 
Pattiruhu (2020). Motivasi kerja merupakan 
salah satu faktor yang turut menentukan 
kinerja seseorang maupun lingkungannya 
dimana besar ataupun kecilnya pengaruh 
tergantung pada seberapa banyak intensitas 
motivasi yang diberikan (Robbins & Judge, 
2013; Sutrisno, 2015). Orang yang memiliki 
motivasi seperti ini biasanya memiliki visi 
yang jauh ke depan. Baginya bekerja bukan 
sekadar untuk memperoleh sesuatu (uang, 
harga diri, kebanggaan, prestasi) tetapi adalah 
proses belajar dan proses yang harus 
dilaluinya untuk mencapai misi hidupnya. 
Demikian juga keberadaan bidan, apabila 
memiliki motivasi kerja baik akan dapat 
mencapai target cakupan yang ditetapkan 
dalam program pelayanan kesehatan ibu dan 
anak. Untuk meningkatkan motivasi bidan 
dalam meningkatkan kinerjanya khususnya 
pelayanan kesehatan ibu dan anak agar 
terlaksana dengan baik, maka perlu dukungan 
dari berbagai pihak, khususnya atasan atau 
diberikan penghargaan terhadap kinerja bidan 
melalui pemilihan bidan teladan. Perilaku dari 
bidan akan baik berasal dari motivasinya yang 
memang baik. Jadi apabila seorang bidan 
memiliki motivasi yang baik untuk mencapai 
tujuannya, maka kinerja akan meningkat. 
Hasil empiris berikutnya menunjukkan 
tidak ada hubungan yang signifikan antara 
imbalan dengan kinerja. Hasil ini berlawanan 
dengan hasil riset Ramli (2018), Aspita & 
Sugiono (2018) serta Saban et al. (2020). Gaji 
atau imbalan finansial yang diterima oleh 
seseorang bagi jasa-jasa yang diberikannya 
kepada organisasi dapat mengambil berbagai 
bentuk, jumlah imbalan finansial yang layak 
diterimanya berdasarkan jenjang pendidikan, 
pengetahuan, keterampilan, sifat pekerjaan, 
besarnya tanggung jawab dan wewenang 
(Robbins & Judge, 2013; Dessler, 2016). 
Terdapat pernyataan bahwa tidak ada satu 
organisasi yang dapat memberikan kekuatan 
baru kepada pegawainya atau meningkatkan 
produktivitas, jika tidak memiliki sistem 
kompensasi dan gaji yang realistis. Apabila 
sistem dari kompensasi dan penggajian 
terimplementasi dengan benar maka akan 
memotivasi pegawai. Bidan mengemukakan 
bahwa gaji yang diterima sudah sesuai, 
namun jasa medik yang mereka terima dirasa 
kurang dan tidak sesuai dengan beban kerja, 
khususnya hal ini sangat dirasakan oleh bidan 
dengan status honor dan kontrak. 
Penelitian ini juga menemukan bahwa 
tidak ada hubungan yang signifikan antara 
beban kerja dengan kinerja bidan, atau bahwa 
hasil ini menolak argument bahwa adanya 
hubungan yang signifikan antara kelelahan 
kerja akibat beban kerja dilihat dari jumlah 
pasien yang meningkat dengan kinerja. Hasil 
ini seusai dengan temuan studi empiris milik 
Soelton et al. (2018); namun bertentangan 
dengan hasil studi milik Siswanto et al. 
(2019) serta Dhelvia & Soegoto (2018). 
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Bidan melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
keterampilan dan tupoksi. Beban kerja yang 
dirasakan oleh bidan yang bertugas di ruang 
rawat inap kebidanan setelah terjadinya 
pengurangan karyawan yang selama ini setiap 
shift berjumlah 5-6 orang. Tenaga kesehatan 
khususnya bidan dan perawat, dimana analisa 
beban kerjanya dapat dilihat dari aspek-aspek 
seperti tugas-tugas yang dijalankan 
berdasarkan fungsi utamanya, begitupun tugas 
tambahan yang dikerjakan, jumlah pasien 
yang harus dirawat, kapasitas kerjanya sesuai 
dengan pendidikan yang ia peroleh, waktu 
kerja yang digunakan untuk mengerjakan 
tugasnya sesuai dengan jam kerja yang 
berlangsung setiap hari, serta kelengkapan 
fasilitas yang dapat membantu perawat 
menyelesaikan kerjanya dengan baik. 
Hasil empiris selanjutnya menemukan 
bahwa ada hubungan yang signifikan antara 
supervisi bidan dengan kinerja bidan, sejalan 
denga temuan empiris milik Rahmawan & 
Masruroh (2020), Harpis & Bahri (2020) serta 
Zulkifli & Gani (2018). Supervisi adalah 
salah satu bagian proses atau kegiatan dari 
fungsi pengawasan ataupun pengendalian 
(controlling), serta sumber dari sekumpulan 
kegiatan pengambilan keputusan yang terkait 
erat dengan aktivitas perencanaan dan 
pengorganisasian kegiatan dan informasi dari 
kepemimpinan dan pengevaluasian setiap 
kinerja karyawan (Batbuall, 2019; Luthans et 
al., 2015). Supervisi merupakan bagian 
penting dari manajemen keperawatan, karena 
dengan supervisi dapat mengatasi masalah 
dalam organisasi dengan cepat. Tugas 
pengawasan ataupun supervisi tidak bisa 
dipisahkan dari fungsi kepemimpinan. 
Supervisor atau pengawas di mata karyawan 
dianggap sebagai figur ayah dengan peran 
yang bukan hanya mengawasi, mengarahkan 
juga harus bisa menampung segala keluhan 
baik berkaitan dengan pekerjaan maupun 
masalah-masalah pribadi yang menghambat 
di saat bekerja. Dengan adanya supervisi 
diharapkan memberikan pengaruh terhadap 
pelaksanaan asuhan kebidanan yang baik 
sehingga penilaian kinerja yang profesional 
dan legal bisa dipertanggung jawabkan. 
Terakhir, hasil empiris dalam penelitian 
ini membuktikan bahwa adanya hubungan 
yang signifikan antara pelatihan dengan 
kinerja bidan. Hasil ini sejalan dengan temuan 
studi Guan & Frenkel (2019), Sendawula et 
al. (2018) serta Mukminin et al. (2020) Hal 
ini berarti makin sering bidan mendapatkan 
pelatihan yang sesuai dengan tugas-tugasnya 
maka makin meningkat kinerjanya. Pelatihan 
sebagai bagian pendidikan yang menyangkut 
proses belajar untuk memperoleh dan 
meningkatkan keterampilan diluar sistem 
pendidikan yang berlaku dalam waktu yang 
relatif singkat dengan metode yang lebih 
mengutamakan pada praktik daripada teori 
(Sutrisno, 2015; Dessler, 2016). Pelatihan 
membantu para pegawai mengembangkan 
berbagai keterampilan tertentu yang 
memungkinkannya untuk berhasil dalam 
pekerjaannya saat ini dan mengembangkan 
pekerjaannya di masa mendatang (Luthans, et 
al., 2015; Robbins & Judge, 2013). Dengan 
pelatihan bidan dapat menambah ilmu dan 
pengetahuannya khususnya dalam pelayanan 
kebidanan. Sehingga sudah jelas bidan yang 
pernah mengikuti pelatihan cenderung lebih 
tinggi kinerjanya dari bidan yang belum 
pernah mengikuti pelatihan. Sesuai dengan 
kebijakan penempatan bidan merupakan salah 
satu upaya terobosan dalam mempercepat 
penurunan AKI, AKB dan tingkat fertilitas 
maka bidan perlu dibina secara mantap 
terstruktur agar bidan mampu menunjukkan 
kinerja yang tinggi. Pembinaan yang mantap 
dapat menjadikan bidan konsisten mempunyai 
tujuan terarah kepada penurunan AKI, AKB 
yang punya semangat baja, terampil dan 
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SIMPULAN 
Hasil penelitian menyimpulkan hanya 
tiga variabel independen dari karakteristik 
individu yang terbukti berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja bidan, yaitu status 
kepegawaian, keterampilan, dan motivasi. 
Sementara itu, hanya ada dua variaabel 
independen dari faktor ekstrinsik terbukti 
berpengaruh secara signifikan atas kinerja 
bidan, yaitu supervisi dan pelatihan. 
Berdasarkan kesimpulan tersebut, 
direkomendasikan beberapa hal. Pertama, 
perlu dilakukannya penilaian kinerja bidan 
secara objektif berdasarkan profesi kebidanan 
sehingga dapat diketahui kemampuan dan 
keterampilan bidan serta motivasinya. Dengan 
penilaian ini dapat dijadikan rekomendasi 
dalam perencanaan kegiatan pelatihan bagi 
bidan dalam peningkatan kemampuan dan 
keterampilan seperti pelatihan penanganan 
pre-eklamsi dan/atau eklamsi, penanganan 
perdarahan selama kehamilan dan persalinan, 
pelatihan APN (Asuhan Persalinan Normal), 
penanganan bayi asfiksia, penanganan 
kegawatdaruratan obstetri dan neonatal. 
Rekomendasi kedua bahwa perlu 
dilakukan proses supervisi khususnya pada 
pelayanan kebidanan dan asuhan kebidanan 
sehingga bidan yang memiliki kinerja baik 
dapat diberikan reward dalam bentuk 
penghargaan, peningkatan karier, pemberian 
hadiah dan memberikan punishment pada 
bidan yang memiliki kinerja kurang baik 
dalam bentuk teguran secara lisan dan tulisan, 
pemindahan tempat tugas. 
Rekomendasi ketiga yaitu memberikan 
kesempatan yang lebih luas bagi bidan untuk 
terus berkembang dan mendapat peluang yang 
lebih terbuka untuk promosi, memperbaiki 
kondisi kerja rumah sakit agar bidan merasa 
aman serta nyaman di dalam bekerja, 
meningkatkan dukungan dari atasan, terutama 
atas kemajuan dan keberhasilan bidan. 
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